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ABSTRAK
Globalisasiyangmelandadunia saat ini,menuntutp erusahaanperbankanuntukmeningkatkankualitas
sumberdayamanusiaagarmenjadilebihbaik,sebab perananBanksangatlahpentingbagiperekonomiansu atu
negara.tujuandaripenelitianiniadalahuntukmen ganalisisperbedaankinerjakaryawanP.TBankSulut Cabang
Kawangkoan dan P.T Bank Sulut Capem Ratahan, ditinj au dari gaya kepemimpinan dan budaya organisasi.
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian k uantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 25  sampel
(Bank Sulut Cabang Kawangkoan) dan 14 sampel (Bank Sulut Capem Ratahan). Teknik pengumpulan data
menggunakan angket. Alat analisa data menggunakan u ji T-tes. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa
terdapatperbedaanantarakinerjakaryawanP.TBank SulutCabangKawangkoandanP.TBankSulutCapem
Ratahan.Ditinjaudarigayakepemimpinandanbudaya organisasi.P.TBankSulutsebagaisuatulembagab isnis
danassetdaerahharusmemperhatikanfaktor-faktor yangdapatmempengaruhiaktivitasbisniskususnyad engan
meningkatkankinerja karyawanmelalui gaya kepemimp inandan budayaorganisasinya agar untukmenopang
pendapatandaerahdalamrangkapembangunanyangada diSulawesiUtaradapatterwujud.
Katakunci: kinerjakaryawan,gayakepemimpinan,budayaorgani sasi.

ABSTRACT
Globalizationrequiresbankingcompaniestoimprove thequalityofhumanresources,becauseabank’s
roleisveryimportanttotheeconomyofacountry. Theaimofthisresearchastoanalyzethediffere ncebetween
employeeperformanceofP.TBankkawangkoanbranch andP.TBankRatahanbranch,basedfromthepointo f
view of its leadership style and organization cultu re. The quantitative research techniquewas used, a nd the
amountofsample takenwas 25 fromP.TBankKawan gkoanbranchand14fromP.TBankRatahanbranch.
The techniqueused toanalyze thedatawas theT-te st.This research that therewasadifferencebetwe en the
employeeperformanceoftheP.TBankKawangkoanbra nchandP.TBankRatahanbranchseenfromthepoint
of view of the two variablesmentioned aboveP.T no rth bank as a business institution and as regional asset
shsuld pay attention to the factors that may influe nce its business activities, especially by improvin g the
employee performance, through its leadership style as weel ats its organization culture so that functi on to
supponttheregionalincomeforthesakeofthedev elopmentofNorthSulawasicanbeachieved.
Keywords: employeeperformance,leadershipstyles,organizat ionalculture.
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PENDAHULUAN
LatarBelakang
P.TBankSulutCabangKawangkoandanPT.BankSulut CapemRatahansebagaiperusahaanjasatelah
memilikivisidanmisiPerusahaanyangmenjadi land asanbagiperusahaanuntukmenetapkan strategi-stra tegi
bisnisyangakandijalankandalammemenangkanpersa ingan.Sumberdayayangadadalamorganisasi sepert i
PT. Bank Sulut akanmempengaruhi berhasilnya suatu organisasi untuk kelangsungan hidup organisasi, bai k
sumber daya manusia maupun modal. disamping itu fak tor yang sangat berperan yaitu faktor gaya
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan mengandung arti car a pemimpin mempengaruhi bawahan untuk lebih
dapat berbuat atau berusaha dalam rangka mencapai t ujuan organisasi. Gaya kepemimpinan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, pemimpin harus mampu  mendelegasikan tugas dari pimpinan kebawahan
dengan komunikatif, sehingga diperlukan adanya meeting yang membahas tentang masalah-masalah yang
dihadapi bawahan yang berkaitan dengan pencapaian t arget. hal tersebut didukungolehChen (2004:8), ya ng
menyatakanbahwadukungantinggiyangditunjukkano lehpimpinanperusahaanmampumemberikanmotivasi
yangtinggidarikaryawanuntukbekerjalebihbaik danmencapaitarget.
Faktor paling kritikal yang dipandang mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya organisasi.
Budayaorganisasidikenalluassebagaifondasisist emdanaktivitasmanajemendalamsetiaporganisasi Harber
(1997:13).Budayaorganisasi dipandang sebagai nila i-nilai bersamadan norma-normaperilakuyangdiyak ini
dan dianut oleh anggota anggota organisasi. nilai d an norma perilaku tersebutmenciptakan pendekatan y ang
digunakan anggota organisasi dalam melaksanakan pek erjaan dan mengatasi permasalahan yang dihadapi.
kajian tersebut diharapkan dapat digunakan untuk da pat merumuskan cara cara yang paling tepat dalam
meningkatkankinerja karyawankhususnyaP.TBankSu lutCabangKawangkoandanP.TBankSulutCapem
Ratahan.
Dapatdikatakanbahwadalampencapaiantujuanorgan isasiitutidaksesuaidenganbudayayangadadi
PT.BankSulutpusat,yaitubudayayangberdasarkan nilai-nilaikewirausahaan,etika,kerjasama,dinam is,dan
komitmen,olehkarenaituhaltersebutmengindikasi kanbahwapenerapanbudayaorganisasidiPT.BankS ulut
Cabang Kawangkoan dan P.T Bank Sulut Capem Ratahan belum berjalan dengan baik. Hal tersebut
mengindikasikan bahwa karyawan belum mempunyai tang gung jawab terhadap pekerjaannya karena hal
tersebutberdampakpadahasilkerjayangkurangbag us.Hal tersebutdidukungolehRobbins (2001:523-52 4).
menggambarkanbagaimanabudayasuatuorganisasidi bangundandipertahankan.Budayaasliditunjukan oleh
filsafat pendirinya, selanjutnya budaya ini sangat mempengaruhi kriteria yang di gunakan dalam
mempekerjakankaryawannya.keberadaannyadalamupay amenghindariterjadinyaperilakupenurunankualita s
biasanya dilakukan dengan mengurangi perolehan bukt i dengan cara yang tidak efektif yaitu bukti kinerj a
karyawan yang  belum mencukupi sebagai sample size . efektifitas organisasi dapat ditingkatkan dengan
menciptakanbudayaorganisasiyangkuatdimanaorg anisasiakanmempunyaicirikhastertentusehingga dapat
memberikandaya tarik bagi individuuntukbergabung .Setelah itu individu tersebut dapat berpikir, ber tindak
dan berperilaku sesuai dengan nilai-nilai organisas i. Kesesuaian antara budaya organisasi dengan nilai -nilai
yang dimiliki anggota organisasi akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga akan meningkatkan kinerja
organisasisecarakeseluruhan.
Kinerja karyawan sesungguhnya tidak dikendalikan ol eh perusahaan secara langsung, namun lebih
banyak dikendalikan oleh karyawan itu sendiriMalth is, (1997:340). Hal tersebut sangat penting bagi se tiap
organisasi dalam usaha pencapaian tujuan organisasi  secara efektif dan efisien. Berdasarkan uraian dan
penjelasandarilatarbelakangdiatas,makajudulp enelitianadalahsebagaiberikut:Analisisperbeda ankinerja
karyawanditinjaudarigayakepemimpinandanbudaya organisasipadaBankSulutCabangKawangkoandan
BankSulutCapemRatahan.
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TujuanPenelitian
1.  Untukmenganalisis perbedaankinerja karyawanPT.B ankSulutCabangKawangkoandanPT.Bank
SulutCapemRatahanditinjaudarigayakepemimpinan .
2.  Untukmenganalisis perbedaankinerja karyawanPT.B ankSulutCabangKawangkoandanPT.Bank
SulutCapemRatahanditinjaudaribudayaorganisasi .


TINJAUANPUSTAKA

LandasanTeori

1.  GayaKepemimpinan
Thoha (2012), pengertian gaya kepemimpinan adalah s uatu cara yang dipergunakan oleh seorang
pemimpin dalam mempengaruhi perilaku orang lain. Da ri pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan adalah Suatu cara yang dipergunakan ol eh seorang pemimpin dalam mempengaruhi,
mengarahkan,mendorongdanmengendalikanoranglain dalammencapaisuatutujuan.
2.  BudayaOrganisasi
Schein(1992:12),budayaorganisasiadalahkumpulan nilai-nilaidannormayangmengendalikaninteraksi
antara anggota organisasi dengan anggota lainnya da n dengan orang yang berada di luar organisasi.  Dal am
definisi ini Schein menegaskan bahwa budaya adalah pola asumsi dasar di mana kelompokmempelajarinya
untukmemecakanmasalahadaptasieksternaldaninte grasiinternalyangtelahberhasildenganbaiksehi nggadi
anggapsahuntukdiajarkankepadaparaanggotabaru sebagaicarayangtepatuntukberfikir,melihat,m erasakan
dan memecahkan suatu masalah. Robbins (2001:510), “organization  culture refers  to a system of share d
meaning held bymembers that distinguishes the orga nication from others organizations”  (budaya organisasi
sebagai suatusistemmaknabersamayangdianutole hanggota-anggotayangmembedakanorganisasi ituda ri
organisasi-organisasilain).
3.  Kinerjakaryawan
Gomes (2003:160), penilaian kinerja karyawan member ikan mekanisme penting bagi manajemen untuk
digunakan dalam menjelaskan tujuan-tujuan dan stand ar-standar kinerja serta kinerja serta memotivasi
karyawan di waktu berikutnya . Menurut Malayu (2006:94). mengungkapkan bahwa “Kine rja merupakan
gabungan tiga faktorpenting, yaitukemampuandanm inat seorangpekerja,kemampuandanpenerimaan atas
penjelasandelegasitugasdanperansertatingkatm otivasipekerja”.Apabilakinerjatiapindividuata ukaryawan
baik,makadiharapkankinerjaperusahaanakanbaik pula.Hasilkerjayangdapatdicapaioleh seseorang atau
sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan we wenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangkaupayamencapai tujuanorganisasi.Simamora ( 2008:7). “Kinerjakaryawanadalah tingkatdimanapa ra
karyawanmencapaipersyaratan-persyaratanpekerjaan ”.
 
KerangkaPemikiran
Berdasarkanpadaliteratur-literaturterkaitdanb ukti-buktiempiristerdahulu,makaselanjutnyadisu sun
sebuah kerangka pemikiran teoritis yang secara diag ramatis menggambarkan alur pemikiran yang
dikembangkandalampenelitian ini.Secaragarisbes ar,kerangkapemikiran teoritispenelitian inimenj elaskan
hubunganlangsungantaragayakepemimpinandanbuda yaorganisasipadakinerjakaryawan.ModelKerangka
PemikirandapatdilihatpadaGambar1.
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       Gambar1.KerangkaBerpikirPenelitian.

Hipotesis
1.  KinerjakaryawanP.TBankSulutCabangKawangkoand anBankSulutCapemRatahan,didugaberbeda
ditinjaudarigayakepemimpinan.
2.  KinerjakaryawanP.TBankSulutCabangKawangkoand anBankSulutCapemRatahan,didugaberbeda
ditinjaudaribudayaorganisasi.

METODEPENELITIAN
JenisPenelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian in i adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui perbedaan kinerja karyaw an. Ditinjau dari gaya kepemimpinan dan budaya
organisasipadaP.TBankSulutCabangKawangkoanda nP.TBankSulutCapemRatahan.
PopulasidanSampel
TeknikpengambilansampeldigunakanSampeljenuh.h alinidilakukanbilajumlahpopulasirelatifkeci l
yaitu kurang dari 30 orang, atau penelitian ini mem buat generalisasi dengan kesalahan yang sangat keci l.
Sugiono(2008;115).Sampeldalampenelitianiniada lah25sampeluntukBankSulutCabangKawangkoanda n
14sampeluntukBankSulutCapemRatahan.Danuntuk Teknikpengumpulandatamenggunakanangketyaitu
suatu metode pengumpulan data berupa sejumlah dafta r pernyataan secara tertulis yang diberikan kepada
respondensertawawancara.

MetodeAnalisis
Teknik analisa data menggunakan uji T-tes untuk men getahui perbedaan atau kesetaraan dan untuk
mengetahui apakah data mempunyai variance yang yang sama atau tidak digunakan uji Levene’s.  dengan
membandingkanrata-rataduagroupyangtidakberhub ungandengantahap-tahappengujiansebagaiberikut:
1.LangkahIyaitumencarinilai LeveneTest.
-Menghitungmeandariduasampel.
- Menggunakan alat analisis Levene Test untuk mengetahui apakah hipotesis varian sama ditol ak atau
diterima.
- Jika hipotesis ditolak atau varian berbedamaka u ntukmembandingkan rata-rata digunakan t-test denga n
asumsi varian tidak sama ( equal variances not assumed ), dan jika hipotesis diterima atau varian sama,
makaakandigunakan t-test denganasumsivariansama( equalvariancesassumed ).
2.LangkahkeIIyaituuji independentsamplet-test.
-Menentukanhipotesisnihildanhipotesisalterna tif
GayaKepemimpinan
BudayaOrganisasi
KinerjaKaryawan
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Ho: µ1 = µ2, artinya tidak terdapat perbedaan yang signifikan  kinerja karyawan Bank sulut cabang
kawangkoan dan Bank sulut capem ratahan. ditinjau d ari gaya kepemimpinan dan
budayaorganisasi.

Ha: µ1 ¹ µ2, artinya terdapat perbedaan yang signifikan kiner ja kinerja karyawan Bank sulut cabang
kawangkoan dan Bank sulut capem ratahan. ditinjau d ari gaya kepemimpinan dan
budayaorganisasi.

-Menentukan levelofsignificance (a)=0,05
-Menentukankriteriapengujian
Hoditerimaapabilap value _0.05
Hoditolakapabilap value <0.05
-Kesimpulan
P value maka dapat ditentukan apakah Ho diterima atau ditol ak. Untuk mengetahui apakah terdapat
perbedaan yang signifikan kinerja karyawan Bank sul ut cabang kawangkoan dan Bank sulut capem
ratahan.ditinjaudarigayakepemimpinandanbudaya organisasi.
Tabel1.DefinisisiOperasionalVariabel
No Variabel Indikator Item
1. Gayakepemimpinan a.  KepemimpinanTransformasional
b. KepemimpinanTransaksional
c.  Kepemimpinanpartisipasif

-pengaruh/kekuasaan
-hubungan/kerjasama
-komunikasi
-usahapencapaiantujuan.

2. Budayaorganisasi a.Misi
b.Konsistensi
c.Adaptabilitas
d.Pelibatan

-Tingkattoleransiterhadap
tindakanberesiko
-Sistemimbalan
-Polakomunikasi
-Visidanmisi
-Tingkatkontrol

3. KinerjaKaryawan a.KarakteristikSituasi
b.DeskripsiPekerjaan,
c.Tujuan-tujuanpenilaiankinerja
d.Sikapparakaryawandanmanajer
terhadapevaluasi
-kuantitaskerja
-kualitaskerja
-pengetahuanpekerjaan
-keputusankerja
-perencanaankerja
-Tujuan/sasaran
SumberDataOlahan,2013.
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HASILPENELITIANDANPEMBAHASAN

HasilPenelitian
Deskripsikarakteristikrespondendalampenelitian iniadalahsebagaiberikut:

 Tabel2.KarakteristikRespondenBerdasarkanJenis Kelamin.
P.TBankSulut Jeniskelamim Jumlah
Cabangkawangkoan -Laki-Laki
-Perempuan
14
11
CapemRatahan -  Laki-laki
-  Perempuan
8
6
Sumberdataolahan2013

Respondendidominasioleh respondenlaki-lakiyaitu sebanyak14oranguntukP.TBankSulutCabang
Kawangkoandan 11 oranguntukP.TBankSulutCapem Ratahan.Sedangkan respondenperempuanhanya8
orang untuk P.T Bank Bulut Cabang Kawangkoan dan 6 orang untuk P.T Bank Sulut Capem Ratahan. Itu
berartidalampenelitianinirespondenlaki-lakile bihbanyakjumlahnyadaripadarespondenperempuan. Halini
desebapkan karena karyawan Bank sulut masih didomin asi oleh karyawan laki-laki dibandingkan karyawan
perempuan.

Tabel3.KarakteristikRespondenBerdasarkanUsia.
P.TBankSulut Usia(tahun) Jumlah
Cabangkawangkoan -  21-30thn
-  31-45thn
7orang
18orang
CapemRatahan -  21-30thn
-  31-45thn
6orang
8orang
Sumberdataolahan2013

Respondenpalingbanyakberadadikisaranusia31s ampai45tahun.Ituberartitingkatpengalamandan
produktifitaskerjamasihsangatdibutuhkanuntukm enjalankansuatuperusahaan

Tabel4. PairedSamples Test:BerdasarkanGayaKepemimpinan.

PairedDifferences
T df
Sig.(2-
tailed)Mean
Std.
Deviation
Std.
Error
Mean
95%Confidence
Intervalofthe
Difference
Lower Upper
Pair1 Gaya.Kepemimpinan-
Kinerja.Karyawan
.565 3.176 .509 -4.645 -2.586 1.110 38 .230
Sumberdataolahan2013

Pengujianhipotesis:
Ho=TerdapatperbedaankinerjakaryawanP.TBan kSulutCabangKawangkoandanP.TBankSulutCapem
Ratahan.ditinjaudarigayakepemimpinan.
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Hi  =  Tidak ada perbedaan kinerja karyawan P.T Ban k Sulut Cabang Kawangkoan dan P.T Bank Sulut
CapemRatahan.
Ditinjau dari gaya kepemimpinan. dari perhitungan s tatistik seperti nampak pada tabel 4.3. di atas,
diperoleh t hitung  (1.110)<t tabel 1.6849atauSig.0.230> α 0.05 sehinggaHo,diterimayangberarti ada
perbedaan nilai rata-rata. Dengan demikian menerima  Ho yang menyatakan ada perbedaan kinerja
karyawan P.T Bank Sulut Cabang Kawangkoan dan P.T B ank sulut Cabang Ratahan. ditinjau dari
gayakepemimpinan.

 Tabel5. PairedSamplesTest :BerdasarkanBudayaOrganisasi.

PairedDifferences
T df
Sig.(2-
tailed)Mean
Std.
Deviation
Std.Error
Mean
95%Confidence
Intervalofthe
Difference
Lower Upper
Pair1 Budaya.Organisasi-
Kinerja.Karyawan
.256 3.234 .518 -.792 1.305 .495 38 .623
Sumberdataolahan2013

Pengujianhipotesis:

Ho = ada perbedaan kinerja karyawan P.T Bank Sulut Cabang Kawangkoan dan P.T Bank Sulut Capem
Ratahan.ditinjaudaribudayaorganisasi.
Hi=tidakadaperbedaankinerjakaryawanP.TBan kSulutCabangKawangkoandanP.TBankSulutCapem
Ratahan.
Ditinjau dari budaya organisasi.  dari perhitungan statistik seperti nampak pada tabel 4.7. di atas,
diperoleh t hitung  (0.495)<t tabel 1.6849atauSig.0.623> α  0.05 sehinggaHo,diterimayangberarti ada
perbedaan nilai rata-rata . Dengan demikianmenerim aHo yangmenyatakan ada perbedaan kinerja
karyawan P.TBank Sulut CabangKawangkoan dan P.T B ank Sulut Cabang Ratahan. ditinjau dari
budayaorganisasi.

PENUTUP

Kesimpulan
Terdapatperbedaanyang signifikangayakepemimpina ndanbudayaorganisasi,karenadenganadanya
pimpinanyangberbeda tentunyamemilikigayakepemi mpinanyangberbedadalammemotivasikaryawannya
untukmelakukantugassertatanggungjawab.Setiap cabangjugamemilikibudayaorganisasitersendiri, karena
kedua cabang ini berada diwilayah yang berbeda tent unya memiliki kearifan lokal masing-masing yang
berpengaruhpadakinerjakaryawandarimasing-masin gcabangtersebut.

Saran
 1.  Bank Sulut sebaiknya lebih memperhatikan fakt or gaya kepemimpinan, karena dari hasil penelitian
diperolehbahwa ternyata faktor ini,memilikidampa k terhadapkinerjakaryawandenganmenggunakan
uji beda, di kedua cabang yaitu Kawangkoan dan Rata han memiliki perbedaan. Hal ini menunjukan
meskipundalamsatuperusahaan,namunberadadilok asiyangberbeda,danmemilikikepemipinanyang
berbeda,makaakanmemberikandampakyangberbedat erhadapkinerjakaryawan.
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2.  BankSulutsebaiknyalebihmemperhatikanfak torbudayaorganisasi,karenadarihasilpenelitian diperoleh
bahwa ternyata faktor ini dapatmemiliki dampak ter hadap kinerja karyawan denganmenggunakan uji
beda,dikeduacabangyaitukawangkoandanratahan memilikiperbedaan.halinimenunjukanmeskipun
dalamsatuperusahaan,namunberadadilokasiyang berbeda,danmemilikibudayayangberbeda,maka
akanmemberikandampakyangberbedaterhadapkinerj akaryawan.

DAFTARPUSTAKA

Chen, Jyh-Yuan. 2004. Examing The Effect Of Organiz ation Culture And Leadership Behaviors On
OrganizationalCommitmant.Jobsatisfaction,andjo bperformanceatsmallandmiddle-sizedfirmsof
Taiwan. JurnalofAmericanacademyofbusiness ,Vol18,pp432-8.
Gomes,Faustino,Cardoso.2003. ManajemenSumberDayaManusia. PenerbitAndi,Yogyakarta.
Harber,John.1997.ImplementingQualityServiceIn APublicHospitalSeting:APath-AnaliticStudyOf The
Organizational Antecedents Of Employee Perceptions And Outcomes.  Public Productivity &
ManagementReview ,Vol.21,No.1,pp.13-29
Malayu,Hasibuan.2006. ManajemenSumberDayaManusia .CetakankeSembilan.Bumiaksara,Jakarta.
Malthis,Robert.1997. HumanResourceManajement. TenthEditionThomsonSouth-Western,Ohio.
Robbins,Stephen.2001. PerilakuOrganisasidanBudayaOrganisasi .Prehalindo,Jakarta.
Schein,Edgard.1992. OrganizationalCultureAndLeadership. OxfordJosseyBassPublisher.
Simamora,Henry.2008. ManajemenSumberDayaManusia. STIEYKPN,Yogyakarta.
Sugiyono,2008. MetodePenelitianBisnis. Alfabeta,Bandung.
Thoha,Miftah.2012. KepemimpinandalamManajemen. Edisi1-16RajawaliPers,Jakarta.

